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Abstract 

     Crisis management is of special importance these days. One of the main 
requirements of good crisis management relates to the high level of readiness and 
capability of human resource. The outbreak of Corona virus as a pandemic crisis 
has stopped the flow of industry and trade, and certainly organizational 
approaches must be changed after its outbreak. In the meantime, it was human 
resource which tolerated most hurt. This indicates that human resource 
management is of great importance in this regard. This research is aimed at 
designing a human resource management model during and after Corona eruption. 
Having reviewed the literature, and having identified human resource 
management functions in the field of corona crisis management, the researchers 
identified the challenges and human resource management components on the 
basis of the views of a number of experts. Interviews were conducted through 
open-ended questions in order to arrive at a model of human resource 
management with the outbreak of coronavirus.. 
Keywords: Management in the era of Corona, management in the era of Post-
Corona, Corona and human resource management, Corona.  
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 کرونا روسیبعد از بحران و یمنابع انسان تیریمد

  2 يزیمدبر عز نیحس |    1 علی طیبی رهنی

 چکیده
برخوردار است، یکی از ملزومات اصلی در زمینه مدیریت  یاز آنجا که مدیریت بحران، از اهمیت خاص     

عنـوان   کرونـا بـه   روسی ـو وعینیروي انسانی در مدیریت بحران است. ش ـ يبحران، میزان آمادگی و توانمند
 وعیاز ش ـ بعـد  یسازمان يها کردیصنعت و تجارت شد و مسلماً رو يباعث توقف چرخها ریگ همه یبحران
را در  یمنابع انسـان  تیریشد که نقش مد یمتوجه منابع انسان بیآس نیشتریب انیم نیکند. در ا رییتغ دیآن با

در  یمنابع انسان تیریمد يالگو یپژوهش طراح نی. هدف اکند یبرجسته م اریبس ها بیآس نیبا ا ییارویرو
مدیریت  يکه پس از مطالعه ادبیات موضـوع و استخراج کارکردها يطور کرونا است به وعیزمان و بعد ازش

دوران بـا کسـب نظـر  نیدر ا یمنابع انسان تیریمنابع انسانی در زمینه مدیریت بحـران کرونا، چالشها و مد
 یمنابع انسـان  تیریمد يالگو قیطر نیه اعمل آمد تا ب باز مصاحبه به يها ها ازطریق پرسش از خبره يتعداد
  .دیدست آ به اکرون روسیو وعیبا ش
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 مقدمه
وي گـی  از اسـتش   شـده  رو روبـه سـابقه   بی بحراننرعی از  درحال حاضر، کل جهان با

گیرندگان  تصمیم شرد میمرجب  آنها اشاره کرد که بردن غیرمترقبه تران به می بحرانهااصلی 

 کرونـا در شـمرل ويـرو     جهـان گیرندش بحـران  ب اضطراب قرار و مرقعیت سردرگمی در

تنهـا   ، نـه و دقیـق  تجربـه مشـابه   نداشـتن يافته که باترجـه بـه    ظهرر ای گستردههای  حرزه

خدماا ترلید و بخشها بري ه بخش  تمام بلكه سازمانها دردرمان،  بخشدولتها و کشررها، 

متمرکز  ويرو مهار اين  بر تلاشها همه بايده بديهی است کش است داده قرار خطررا مررد 

 اهمیت داردشاقتصاد نیز بسیار  کسب و کار واما تأثیر کرونا بر  شرد؛

 منـابع ، کنـرنی مقطـع حسـا    هسته اصلی مرفقیت و عبـرر از بحـران در ايـن     مسلما 

 ـ     منابعاستش  انسانی در همه سطرح سازمان ، ديـد  یترانمنـد  اانسـانی عـاملی اسـت کـه ب

(؛ 1981ضـرغام،  نقش بسزايی دارد )خدماا مطلرب در ترلید و  یآگاهی بیشتر و روشنتر

ثر در حرزه ؤخرد اقداماتی م راهبردهایبرای دستیابی به اهداا و اجرای  دبايسازمانها لذا 

 تـران بر شناسايی خرد و عرامل محیطـی مـؤثر،    و علاوهابع انسانی انجام دهند مديريت من

سـازی نقـاق قـرا و     و بـا بهینـه   دست آورنـد  بهمحیط بیرونی  تحرلاابا را سازگارشدن 

 استفاده از فرصتها با غلبه برضعفها و تهديدهای محیطی، شرايط را به بهترين نحـر ممكـن  

 بـا تغییـراا داخلـی و خـارجی     همگام و همزمانبايد ش راهبردهای مديريتی کنندمديريت 

نشـده ماننـد بحـران     بینـی  در زمانهايی که کشررها بـا بحرانهـای هـیش    بري هباشدش  سازمان

ناهـذير بـر    ترجه و گـاه جبـران   و اين بحرانها تأثیراا قابل شرند رو می روبهکرونا ويرو  

 یديران منابع انسـانی در بحرانهـا  م و بمرقع گذارندش بنابراين واکنش سريع کسب و کار می

قیـت در ايـن زمـان،    نـرآوری و خلا  چالشچنین شناسايی مستمر چالشها و  غیرمترقبه، هم

هـای مـديران منـابع     که يكی از بزرگترين دغدغـه  تران گفت می بسیار مهم و حیاتی استش

هـای حـل بحرانهـای اقتصـادی و      ، شناسايی چالشها و شـیره حسا انسانی در اين مقطع 

 (ش1988)شهرازيان و همكاران،  کرونا است ويرو  با رويارويیروانی ناشی از 

و  ،شـده  رو روبهدر حال حاضر، کل جهان با بحرانی بی سابقه که اشاره شد طرر  همان

تنها دولتها و صنعت درمـان، بلكـه    ی ظهرر يافته که نهگرناگرنهای  ويرو  کرونا در حرزه
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 شبخشهای صنعتی را مررد مخاطره قرار داده استتمام مانها در ساز

 چگرنه فرايند منابع انسانی مديريت شرد تا سازمانها بتراننـد " :هرسش اصلی اين است

منـابع انسـانی در حمايـت از سـازمانها در ايـن       جديدنقش ؟ از کارکنانشان حفاظت کنند 

   "چه خراهد برد؟ و بعد از آن دوران سخت

 

 نظری و پیشینه تحقیق   ادبیات
ينـد،  اکـه در ايـن فر   اسـت  گسستگی زيـاد در فعالیتهـای جامعـه    معنای ازهم بحران به

ديـدگی و صـدماا فـراوان     انسانها، دارايیها و محیط در سطح بسیار وسـیع دچـار آسـیب   

و کمـ    کنـد از منابع خرد اسـتفاده   ترانستکه جامعه تنها قادر خراهد ای  گرنه د بهشر می

سه عامل حیاتی در معرفی و شناسـايی بحـران    ش(1881، 1)برنامه ترسعه سازمان ملل بگیرد

تهديـد، زمـان و غـافلگیریش درنتیجـه بحرانهـای      : ازاسـت   نقش اساسی دارند که عبـارا 

صـررا ضـعیف،    عرامـل در آنهـا  بـه   ايـن  ي  از  مختلف برحسب اينكه به چه میزان هر

د که کرتاهی زمان، شدا تهديد و غافلگیری از شر بندی می مترسط و يا شديد باشد درجه

 ستشاوي گیهای بحرانهای شديد 

سر بازتابهای بحران نیز به منزله عرامل خارجی شامل خسارا، جريـان فزاينـده    از ي 

طـرر   ش ازسری ديگر واکنشهای احساسی بحران بـه است وقايع، مشكل زمان و افكارعمرمی

دارشـدن   نظـری، جريحـه   شكسـت، کرتـه   زدگـی، نابـاوری، قبـرل    عمرمی شامل وحشـت 

عرامـل خـارجی و واکنشـهای     ،ت که در هر بحـران ساحساساا و مقصردانستن ديگران ا

 ش(1981)عسگری و همكاران،  کند احساسی بحران با درجاا مختلف عمل می

 :  کنند بندی می گرنه دسته ، بحران را اين1119در سال  1ژنگ و وانگ

هشداردهندة قبلی ندارد و سـازمانها نیـز    نشانه اين بحرانها هیچ ؛بحرانهای فرری شالف

 ندشیستريزی برای دفع آنها ن قادر به تحقیق در مررد آنها و نیز برنامه

شـرد و   ايـن بحرانهـا بـه کنـدی ايجـاد مـی       ؛بحرانهايی که تدريجی ظهرر می کند شب

 شو يا ازطريق اقداماا سازمانی آنها را محدود کرد ،ی مترقفا گرنه تران آنها را به می

 

1. United Nations Development Programme )UNDP) 

2. Zhang & Wang 
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 سالیان سـال ها و يا حتی  ماه و يا ها هفته شايد اين بحرانها د؛دار ادامه ی کهبحرانهاي شج

بـه   مختلـف شـدن بـا ايـن بحرانهـا در مرقعیتهـای      رو راهبرد روبـه  انجامدش مسلما به طرل 

درنتیجـه   وابسـته اسـتش  ايـن وقـايع    بردن فشارهای زمانی، گستردگی کنترل و میزان عظیم

سـطح تهديـد، فشـار زمـانی و شـدا وقـايع در       ذکرشده کـه شـامل    تران از سه معیار می

داد کـه چـه    به مديران نشـان  راهد و از اين کر استفاده است، بندی و شناسايی بحرانها طبقه

ری، محمـدی و چنـا  شـرد ) تراند بـه بحـران تبـديل     می ساده يا مشكل هديده و هرزمانی 

 (ش1981

 : مديريت بحران سه بخش دارد

 رويـدادهای  از ناشـی  هیامـدهای  ای کـه  گرنـه  بـه  سازمان طراحی: ـ ساختاری  فناورانه

 شکند تسريع وقری هنگام را فرايندها بهبرد و مديريت و دهد کاهش را بحران

رفتن يا شكستن معنـای اجتمـاعی،    از بین) سازمانیفرهنگ  : تأثیر برـ اجتماعی  سیاسی

 (مشروعیت و روابط اجتماعی اعضای سازمان

، ابهـام نقـش و   فشار روانـی روانشناختی: چگرنگی درک بحران ترسط همكاران، تأثیر 

نیـاز،   گیری، مهارتهـای رهبـری مـررد    ضعف ارتباطاا شفاا، نقش احساساا در تصمیم

 افزايش آگاهی در مررد خطاهاتقريت انطباق عملكردی و 

 مدیریت منابع انسانی

ی راجا نیـاز  وردم اقـداماا و  هاتاس ـیس ی،انسان منابع تيريمداز  مقصرد از نظر داسلر،

 یراب هايی از فعالیت کارکنان بستگی دارد بـري ه  بخشی از وظیفه مديريت است که به جنبه

و ايجاد  محیطی سالم و  داشها، دادن ردعملك يابی، ارزکارکنان بهدادن  وزشم، آيابیکارمند

 منصفانه برای کارکنان سازمانش

و  یشـده منـابع انسـان    یزي ـر برنامـه  یالگـر »ی معنـا  بـه  یمنابع انسان یراهبرد تيريمد

، گـر يد انی ـبـه ب ؛ «جهت تحقق اهـداا سـازمان اسـت    در یمنابع انسان تيريمد یتهایفعال

 يـد با ،یبه اثربخش یابیدست یسازمانها برا ن معناست کهديب یمنابع انسان یراهبرد تيريمد

 یها تیصلاحمنابع، رفتار و  نيتا ا کنندبلندمدا اداره  یکارکردهارا با خرد  یمنابع انسان

: 1988رهنـی،   )طیبـی  سازمان انجـام دهنـد   یرونیو ب یدرون طیرا متناسب با مح ازین مررد

https://metisins.com/
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 نیتضـم  قي ـازطر یراهبـرد  تران خلق ،یانسان منابع یراهبرد تيريمد یهدا اساس (ش19

 یش در راسـتا تـلا  یبـرا  زهیكته است که سازمان از کارکنـان مـاهر، متعهـد و بـاانگ    ن نيا

 و هدفمند ح  جاديا ت،يريمد نيا هداش است برخرردار داريها یرقابت تيمز به یابیدست

  (ش91: 1988رهنی،  )طیبیاست  هرتلاطم ايفعال  یها یطداربردن در محجهت

منظـرر   کـه در سـازمانها بـه   دارد  یفیكـال ت ايکارکردها  ،یمنابع انسان یراهبرد تيريدم

 ششـرد  یسـازمان اجـرا م ـ   یتحقق هدفها یمناسب و هماهنگ برا یکردن منابع انسان فراهم

تراننـد   یمعناست که سازمانها م ـ نيا به یمنابع انسان یراهبرد تيريمد یدرواقع کارکردها

 یتا به اهـداا سـازمان   کنندمتناسب با شغل آنها نفرذ  ،ناندر مهارا، نگرش و رفتار کارک

 (ش19: 1988 رهنی، طیبی) ابنديدست 

و هیرسـته   یلحـا  محیط ـ  مديريت منابع انسانی اغلـب بـه   ،حققانبر اسا  استدلال م

، آمـرزش و  گزينشاستخدام و  ، کارمنديابی،های تحلیل و ترصیف شغلی ل تمام شیرهامش

 برخـی در (ش 1111همكاران، و  1رنري )شرد  و هاداش بررسی می ترسعه، ارزيابی عملكرد

 عبـارا  که شده بندی  کلی مديريت منابع انسانی به دو نری تقسیم کارکرد ديگر، مطالعاا

 (:1981)عباسی و همكاران،  ازاست 

 (کنترل ريزی، سازماندهی، هدايت و برنامه) کارکردهای مديريتیش 1

فعالیتهايی نظیر استخدام، ترسعه منابع انسانی، مديريت جبران ) کارکردهای عملیاتیش 1

 (خدماا و روابط انسانی

چـرن  سـنتی هم  ، مديريت منابع انسانی بیشتر به وظـايفی اکنرنت باعث تأسف است که

اعتقـاد  مديريت  محققاندرحالی که  جبران خدمت وششش هرداخته است انتخاب، کارمنديابی،

 شکندتغییر  دمديريت منابع انسانی افراد باينقشهای  حاضردر عصر  دارند

تران در دو بُعد افراد و فرايندها خلاصه کردش از اين  نقشهای مديران منابع انسانی را می

عنران بخشی از نقشهای خرد، زمـانی را صـرا تعامـل     ديدگاه، متخصصان منابع انسانی به

ن منابع انسانی، صرا تـدوين  کنندش بخشی ديگر از زمان متخصصا با هر ي  از کارکنان می

شـردش ازسـريی ديگـر     و بهبرد فرايندهايی برای استخدام و ايجـاد انگیـزه در کارکنـان مـی    

مـدا تعريـف کـردش بـر ايـن       تران اين نقشها را در دو بُعد فعالیتهای بلندمدا و کرتـاه  می
 

1. Renwick 
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ای بـه شـكل ذيـل از نقشـهای      اسا  از ترکیـب ايـن دو بعـد، يـ  مـاتري  چهارخانـه      

 (:17: 1981)استرارا و براون،  آيد دست می صصان منابع انسانی بهمتخ
 

 

 شریک راهبردی سرمایه انسانی  دهنده توسعه

 کارشناس عملیاتی حامی کارکنان

 

 

 یانسان منابع ینقشها. 3 شکل

 

ايـن    انسانی چهار نقـش بـه  مشخص است، متخصصان منابع  1طرر که در شكل  همان

 شرح دارند:

 ـانگ و اسـتخدام  با مرتبط یتخصص یها مهارا بر نقش نيا: یاتیعمل کارشنا ـ   زشی

 افـراد  بهتـر  تيريمـد  دنبـال  بـه  قي ـطر نياحرزه از  نيا متخصصانش است متمرکز کارکنان

 شهستند

 نشـان  کارکنـان  بـه  کـه  باشد نيا ديبا نقش نيا یاصل هدا: کارکنان مدافع و یحامـ 

 شدارد ترجه شانيها  خراسته و آنها به سازمان که دهد

 ـا در: یانسان  هيسرما دهنده  ترسعهـ   ـ ماننـد  یانسـان  منـابع  متخصصـان  نقـش  ني  یمرب

 و یریادگي ـ ،یاصـل  هـدا  و شـرند   یم ظاهر شرفتشانیه و ندهيآ برنامه نيتدو در کارکنان

 شاست کارکنان مستمر یارتقا

 و رانيمـد  گريد با مهم نقش نيا یفايا در یانسان منابع متخصصان: یراهبرد  يشرـ 

 یاراج ـ یبـرا ش کننـد  ليتبـد  عمل به را سازمان راهبرد تا کنند  یم یهمكار سازمان رهبران

 امـرر  رینظ سازمان یتهایفعال گريد از یانسان منابع متخصصان است لازم نقش، نيا درست

 و خـدماا  محصرلاا، درباره ديبا آنها نیچن همش ابندي یآگاه یابيبازار و یحسابدار ،یمال

 یکـامل  اطلاعـاا  سـازمان  یراهبرد اهداا با اهآن يیهمسر یچگرنگ و سازمان یتهایفعال

 (ش  19: 1981)استرارا و براون،  باشند داشته

و قهرمـان   راهبردیخرد را شري   دديريت منابع انسانی بايهمان طرر که بیان شد، م 

افراد
 

 مدتکوتاه

ند
رای

ف
 

 بلندمدت
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کنـرنی باترجـه بـه تهديـدها و      اوضـای در (ش 1119، 1ويمبـاش و هنـل  )تغییر سازمان بداند 

و ايجاد تغییر در اهداا  دادن فرصتهای هیش رو، مدير منابع انسانی بايد عاملی برای جهت

کارکنان را همگام بـا خـرد در    تمامکه  سازدباشد و بستری را فراهم  سازمانو راهبردهای 

مـبهم   وضـعیت باترجه بـه   کند؛ به عبارتی ديگرهدايت  سازمان ه اهدااراستای دستیابی ب

منـابع   ، مـدير گذشـته متفاوا با روال  راهبردی های گیری و احتمال اجبار به تصمیم کنرنی

؛ کاهش دهـد ، مقاومت کارکنان را در برابر تغییر اثربخشبا درنظرگرفتن تدابیر  بايدانسانی 

باترجـه بـه عـدم احسـا       بـري ه حامی کارکنان باشدش  مطابق جدول بايدديگر  سریاما از

منـابع   مـدير  شـرندش  مـی  رو روبـه امنیت شغلی که کارکنان در زمان بحرانهای شديد بـا آن  

که کارکنـان در آن احسـا  آرامـش و امنیـت کننـد و       سازدانسانی بايد محیطی را فراهم 

 در محـیط مبتنـی بـر    اعتمـاد ايجـاد  داشته باشندش  خدمت در سازمان  لازم را برای انگیزه 

ترانـد در   نهـايی مـی   گیـری  کارکنان در تصمیماا، قبل از تصمیم  ی باهمكار مشارکت و 

 نـر  فكـار چنـین حمايـت از طـرح ا    باشدش هـم  اثربخشحمايت در کارکنان  احسا ايجاد 

ش يكـی  کند میکارکنان ايجاد تعلق خاطر  مربرق به مديريت بحران از روشهايی است که در

مديريت منابع انسانی، ترسعه سرمايه انسـانی اسـتش    با اهمیتو  اثربخشاز نقشهای  ديگر

هايی کـه هـیش روی مـديران     نامطمئن و هیچیده بحران، يكی از راه اوضایمنظرر غلبه بر  به

کارکنان از طريق کسـب دانـش و مهـارا اسـت     مندسازی گیرد، تران می منابع انسانی قرار

 ش(1980ديگران،  طهماسبی و)

 نیز بحرانی و اوضایگیری در  برای تصمیم سازمانهرورش کارکنان شاغل در 

، سازمان را از تنشهای ناشی از شرد میآمرزشهايی که مرجب افزايش سرمايه انسانی 

که به آن ش درکنار نقشهايی سازد رها می فعلی مرقعیتکارکنان نسبت به  کمآگاهی و دانش 

، وظايف تخصصی ای متخصص حرفهعنران  مديران منابع انسانی بايد بترانند به اشاره شد،

صررا کارا و  و ارزشیابی عملكرد به انتخاب کارکنان، آمرزش را مانند کارمنديابی،خرد 

هدا تمام فعالیتهای مديريت منابع انسانی،  تران گفت می مجمری انجام دهندش در اثربخش

کیفیت زندگی کاری و افزايش انگیزه  در ايت شغلی ، بهبردرضافزايش ، وری افزايش بهره

منابع انسانی با  راهبردی ش بنابراين مديريتاستو تحقق اهداا سازمان کارکنان 
 

1. Wimbush & Panel 
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مین منابع انسانی أت ، بايدتحرلگری نرآوری وسازماندهی در ، جانبه های همه دورانديشی

 کارگیری بهقبرل برای آنان و کیفیت زندگی قابل  رسیدن بهسازمان، هرورش و بهسازی، 

 .(1981محمدی و چناری، )اين منابع را تضمین کند  و اثربخشبجا 

 شبیان می شرد 1مطابق شكل  منابع انسانی تأثیر بحران بر

 
 

 (0112، 3. تأثیر بحران بر منابع انسانی )فودر0شکل 

 

ارتباطـاا و اشـتیاق   »و « ترسعه مديريت و رهبری»، «مديريت عملكرد» ذيل شكلدر 

، 1ت )سـندو  داده شده اس ـ نشانعنران اولريتهای منابع انسانی در زمان بحران  به« کارکنان

 (ش1110

 

1. Fodor 

2. Sendogdu 

https://metisins.com/%da%a9%d8%a7%d9%81%d9%87-%d9%85%d9%86%d8%a7%d8%a8%d8%b9-%d8%a7%d9%86%d8%b3%d8%a7%d9%86%db%8c/
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 اولویتهای منابع انسانی در زمان بحران. 1شکل 

 

گیـرد  در زمـان بحـران صـررا     منابع انسانی برای مديريت بهینهکه چنین اقداماتی  هم

 (1118، 1)استراک :شامل

 ترسعه استعدادها )افزايش تعلق و مشارکت کارکنان کلیدی(ش 1

 مرتبط با عملكردو بهبرد مستمر فردی(آمرزش )رويكرد حل مسئله ش 1

 ترسعه رهبری )ترويج فرهنگ سازمانی مثبت(ش 9

 هذيری عملیاتی( ترسعه عملكرد )ارتقای انعطااش 0

 وری( ترسعه سازمانی)بهبرد نتايج کیفیت ، سرعت و بهرهش 1

 بحران راهکارهای مدیریت منابع انسانی در زمان 

شرد، تعديل نیـرو اسـتش در    معمرلا اولین اقدامی که در زمان بحران به اشتباه انجام می

زير در زمان بحران هیش از تصمیم به تعديل نیرو صـررا  شكل اقداماا اينجا لازم است 

 (:1118)استراک،  گیرد

 

1. Strack 

https://metisins.com/
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 در زمان بحران  از تصمیم به تعدیل نیرو . اقدامات لازم  قبل0شکل 

 

بگیرند ابهام را مهار کنند و تران اين را داشته باشند که  بايد ياديش، رهبران از نظر اولر

 .جديد، مرفقیت و رونق ايجاد کنند عادیبه کشررها و سازمانها کم  کنند تا در وضعیت 

بسـیار سـاده ترسـیم     خلق ارزش از سری منابع انسـانی بـا سـه نشـانه    از نظر اولريش 

 شرد: می

 هیدا کندشدامه ا برای داخل و هم برای خارج سازمانخلق ارزش هم ش بايد 1

رود افـراد، سـازمانها و    فعان از منابع انسانی انتظار مین در خلق ارزش برای همه ذیش 1

 .سب  و رهبرانی عالی تحريل دهد

هـا بـه بـازآفرينی     و سـنجه  فنـاوری انسانی ديجیتال، انسانی بايد ازطريق منابع منابع ش 9

طرر خلاصه، دستررکار منابع انسانی خلـق ارزش در بیـرون از سـازمان     بهخرد ادامه دهدش 

نفعان با استفاده از استعدادها، سازمان، رهبری و دگرديسی خردِ منابع انسانی  ذی برای همه

 .است

و بعـد از   1111 نفعان نیز قابل ترجه اسـت کـه در سـال    چنین هنج ارزش برای ذی هم
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عدم تقارن اطلاعاا، جداکردن صـداهای اضـافه از   شیری بیماری ترسط اولريش بیان شدش 

ها، مديريت مسئرلیتهای اجتمـاعی و شـهروندی سـازمانی، راهكارهـای يكهارچـه و       نشانه

 منابع انسانی کرونا درنهايت راهنمايی سازمانی

اطلاعـاا در   يـابی  يا به عبارا ديگر آمرختن چگـرنگی منبـع   عدم تقارن اطلاعااش 1

 .اگر اين کارکردن مجازی باشد یحت ؛دنیای جديد

بینـیم   استش اگر ترجه کنیم، می جداکردن سیگنال و نشانه از صداهای اضافه ترانايیش 1

که صداهای اضافه زيادی در دنیای اطراا وجرد دارد؛ شراهدش هم تعداد زيـاد فعالیتهـا،   

جـدا   صـداهای اضـافه  سـیگنالهای مهـم را از    و کتابهاستش اينكه ما چگرنه فكارها، ا ايمیل

 .له استئي  مس ،کنیم و در عین حال از نظر روانی هم سالم بمانیم

اســتش منـابع انســانی فعالیتهــای ايزولــه   راهكارهـای يكهارچــه  شـروی بــه ســاختن ش 9

منـابع انسـانی بايـد ايـن فعالیتهـای       شکارمنديابی، آمرزش و ابتكاراا جبران خدمت نیست

 .با راهكارهای يكهارچه همراستا کندتخصصی را 

استش اکنرن منابع انسانی نیاز دارد که نسبت به  مسئرلیتهای اجتماعی و شهروندیش 0

 .باشد داشته و با آن ارتباق بیشتری ،مسائل اجتماعی آگاهتر

استش منابع انسانی بايد به اطلاعاتی دسترسی داشته باشد که به  راهنمايی سازمانش 1

های مررد استفاده در سازمان نظیر فرهنگ ديگر  ش ترصیف شیرهدکن   میراهنمايی کم

 شريمش« درست»، وارد مرضری فرهنگ مرقعیتتنهايی کافی نیستش ما بايد با ترجه به  به

ارزش بزرگتری برای افراد، سازمان و از نظر اولريش منابع انسانی مجبرر خراهد برد 

 رهبری ايجاد کندش 

منابع انسانی ناچار است از طريق دگرديسی واحد منـابع انسـانی   چنین از نظر وی،  هم 

روزکـردن کارشناسـان، منـابع انسـانی را      و هیشنهاد راهكارهای يكهارچه منابع انسانی و بـه 

 فرينی کندش  اباز

 زمـان تـا وقـری     بـا مـدا   بیماری و اهیـدمی بحران شیری ويرو  کرونا از نری بحران، 

 استش بدون دخالت انسانو  یعیهديدارشده طب
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 کرونا چالشهای مدیریت منابع انسانی در دوران گذار از بحران

 
 

 (3122)شهوازیان،  کرونا کیفی چالشهای مدیریت منابع انسانی در دوران گذار از بحران . الگوی5شکل 

 

 روش پژوهش

 اطلاعات تحلیل و آوری جمع روش

 و تفاوتهـا  بررسـی  و به مطالعه تطبیقی ه وهشبخشی از اين  تطبیقی: روش مطالعهش 1

 هردازدش هماننديهای الگرها و کارکردهای منابع انسانی در وضعیت عادی و بحران می
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حـرزه منـابع    متخصصان و افراد صاحبنظر در :مصاحبه با صاحبنظران و متخصصانش 1

دارای  ،نـد دارزمینـه تجربـه و تخصـص     ايـن کـه در انسانی و راهبردی و مديريت بحران، 

بـه همـین     فـراهم نیسـت؛  ند که امكان کسب آن اطلاعاا از اشخاص ديگر هستاطلاعاتی 

در هیشبرد تحقیق مؤثر باشـدش هـ  در مصـاحبه بـا      تراند مصاحبه با اين اشخاص می دلیل

 آوری شدش های مقاله جمع دادهصاحبنظران 

 جامعه آماری و نتایج

در زمـان شـیری کرونـا، بايـد الگرهـا و      برای رسیدن به الگری مديريت منابع انسـانی  

روشهای کارکرد منابع انسانی مررد مطالعه قرار گیرد و ازطريق مصاحبه بـا صـاحبنظران از   

شده، الگريی انتخاب شرد؛ اين انتخـاب در حـالی اسـت کـه در ايـن       میان الگرهای مطالعه

 زمینه الگری خاصی مرجرد نبردش

شـده   آوریشناسی جمـع  های جمعیت ، دادهمحقق در تجزيه و تحلیل ترصیفی مصاحبه

از مصاحبه را بـا اسـتفاده از ابزارهـای تجزيـه و تحلیـل ترصـیفی مناسـب بررسـی کـردش          

شـرد در تجزيـه و تحلیـل سـمت و رده      ملاحظـه مـی   1طرر که در نمـردار شـماره    همان

( %11شدگان در رده سـازمانی سـازمانهای خـدماتی، میـزان )     %( از مصاحبه9/19سازمانی )

ها %( از اعضای هیئت علمی و استاد دانشگاه11عنران خبره سازمانهای ترلیدی و مقدار ) به

 هستندش 

 
 

 شدگان سازمانی مصاحبه رده. 3 نمودار

 

سازمانهای  

ترلیدی  

 اساا/ا

اساتید و خبرگان 

دانشگاهی 

 اساا/ا

سازمانهای  

اسا/خدماتیت

 ا
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ازسری ديگر برای هاسخگريی به سؤالاا تحقیق، هرسشهای دقیق، روشن و کاملتری 

 کردشتدوين شد تا بتران به اين طريق هدا مصاحبه را تأمین 

يافته در قالـب فـرم مصـاحبه از نخبگـان، خبرگـان،       ساخت يافته و نیمه هرسش ساخت

مديران و متخصصان اين زمینه، استادان، خبرگان و صاحبنظران ديگر تدوين شد و به ايـن  

 صررا در آمد:

 در زمان کرونا چه چالشهايی دارند؟ منابع انسانیمديران و ش 1

 کرونا چگرنه انجام شرد؟ ويرو حفاظت از کارکنان در برابر ش 1

در زمان شیری کرونا چگرنه است کـه بـه    تداوم عملیاا کسب و کار و گردش کارش 9

 تعطیلی و بیكاری سازمان منجر نشرد؟

 شرد؟ در زمان شیری کرونا چگرنه انجام می مديريت بحران مالیش 0

 کاهش داد؟ بر سازمانرا تأثیر منفی مالی بحران  تران چگرنه میش 1

 مديريت منابع انسانی بعد از شیری کرونا چگرنه است؟ش 1

 نقشها و کارکردهای منابع انسانی بعد از شیری کرونا چگرنه است؟ش 7

 راهكارهای مديريت منابع انسانی در هسا کرونا کدام است؟

 نتایج حاصل تحلیل

ذيـل  صـررا   در بررسی نظر خبرگان، چالشهای منابع انسانی در زمان شیری کرونـا بـه  

 جمعبندی شد:

ديريت مــ :ينــدها در ســطح ســازمانیاالشــهای مــرتبط بــا اصــرل مــديريت و فرچش 1

غییـر سـاختار   )ت سـازماندهی  (دادن نیروهـای متخصـص   زدست)ا نگهداشت نیروی انسانی

 (سازمانی در اثر تعديل نیرو

مـديريت  : يندهای سازمان در سـطح فـردی  االشهای مرتبط با اصرل مديريت و فرچش 1

 ناامنی در کارکنان آنها، ح ا مالی شكلانیروها، مأمین حقرق )ت جبران خدمت

 مدیریت منابع انسانی در بحران کرونا

 های مختلف است: مديريت منابع انسانی از نظر خبرگان  شامل زير سیستم
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 یابیکارمند

بـه  ؛ سازمانها در اين بخش بايد از ظرفیت داخلی برای کارمنديابی بیشتر استفاده کننـد 

ش ايـن  شـرد تا جـای ممكـن از تـران داخلـی مجمرعـه اسـتفاده        شرد میهمین دلیل، سعی 

رويكرد به اين شكل است که مهارتها و ترانايیهـايی کارکنـان در مـرارد مختلـف سـنجیده      

که شـرح شـغل افـراد و وظايفشـان بـه نسـبت        هستدر صررا نیاز اين امكان  شردش می

شـرد همـه    باعث می،  (Job Rotation)اين رويكرد شدارند ای تغییر کند که در آن قرار برهه

احتمال تعديل نیرو تا حد بسیار زيادی از  ؛دادن داشته باشند افراد سازمان کاری برای انجام

 .بین برود و درنهايت، تعداد استخدامها کاهش يابد

يابد،  طرر چشمگیری کاهش می با اينكه با اين شرايط سرعت کارمنديابی و استخدام به

 شردش صررا مجازی و مصاحبه در بستر ويديرکنفران  انجام می اين فرايند به

 آموزش

يـا   سمت آمـرزش الكترونیـ    بهبايد  در دوران کرونا و هسا کروناراهبرد منابع انسانی 

را به شـكل چشـمگیری    آمرزشهای  هزينه اين رويكردش کندحرکت  "E-Learning" همان

ی زيـاد های  های آمرزشی هزينه  برگزاری گردهمايی و دورهمعمرلا چراکه  ؛دده میکاهش 

ش اين بستر آمرزشی بـه کارکنـان   ششش را در بر داشتوذهاب و مانند هزينه هراهیما، هتل، اياب

هـای داخـل مجمرعـه     دهد تا از هر جايی که هستند براحتی از آمرزشـها و دوره  اجازه می

و نتیجه ايـن   در هايان هر دوره هم از کارکنان امتحان گرفت تران چنین می هماستفاده کنندش 

 .کرددر ارزيابی عملكردشان ثبت را امتحان 

 رابطه کاری

 کار نظامت یماه. 3

بررسـی مهارتهـای افـراد و     ،منـابع انسـانی در ايـن دوران    گـروه قطعا  يكی از وظايف 

شرح شغل افراد به دو دسته قبـل و   گفتاستش شايد حتی بتران  هابازنگری شرح شغلی آن

د اين امكان وجرد دارد که برخـی  شطرر که اشاره  چرن همان ؛شرد بعد از کرونا تقسیم می

شـرند در   رو روبـه  "Overload" ها با مشكل افـزايش حجـم کـار يـا در اصـطلاح      گروهاز 

ن قدم بايـد  بنابراين در اولی ؛ها از شدا و حجم کارشان کم شده باشد گروهکه برخی  حالی

های مرتبط با شغل و مهارا آنهـا را در   که شرح شغل افراد و داده خراسته شرداز مديران 
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  منابع انسانی قرار دهندش گروهاختیار 

 دادن انجـام تغییراا گسترده ای کند؛ ازجملـه   ی کاری بعد از شیری کرونا بايدهانديفرا

صـررا آنلايـن و    نها نیـز بـه  صررا دورکاری و جلساا کـاری سـازما   برخی از کارها به

جريی اقتصادی انجـام   ويدئرکنفران  برگزار شرد که از اين بابت بتران تا حد زيادی صرفه

 دادش

 کمک به کارکنان. 0

 از: است ، عبارامرارد کم  به کارکنان هعمد

 در زمان شیری کرونا کم  به خانراده یها  برنامهـ 

تأثیرگذار باترجه بیشـتر بـه مشـكلاا کارکنـان     ـ مديران ضمن ايجاد محیط مناسب و 

 شان کم  کنندش های آينده ی که آنها را در تحقق برنامها گرنه گرش کنند به

 ط کاریحاکم بر مح نظامت یماه. 1

باترجه به ماهیـت دورکـاری    حاکم در محیط کار اهمیت دارد که اين نكته دربارة نظام

 ايت مقرراا را بر همین مبنا اجرا کندشبرخی مشاغل سازمان بايد اصل برابری و رع

 . انگیزش0

ترانـد انگیـزه کارکنـان در دوران     در اين راستا بحث نشاق سازمانی عاملی است که می

چنین طرحهای انگیزشی برای ورزش در  وری را افزايش دهدش هم کرونا و هسا کرونا و بهره

   خانه نیز می تراند مؤثر باشدش

 ارزیابی عملکرد

 ارزيابی عملكرد از نظر خبرگان بايد:در بحث 

روشنی تعیین، و زمینه همكاری و مشارکت  هبهداا سازمان بر اسا  شرايط جديد اـ 

 کارکنان در تحقق آن مشخص شردش

 برقراری ارتباق به شكل مؤثر برای ارزيابی عملكردـ 

 تمرکز بر نتايج و رفتار کارکنان ايجاد شردشـ 

 ر هیشنهادی برای ارزيابی عملكرد گرفته شردشاز کارکنان دورکار، معیاـ 

ها مشارکت  اعتماد کارکنان دورکار جلب، و به آنها اجازه داده شرد در تصمیم گیری ـ 

 کنندش
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 فضا برای خرد ارزيابی کارکنان فراهم شردشـ 

 ایمنی و سلامت کارکنان

نا بايد مسئله مهمی است که بعد از شیری کرو حفاظت از کارکنان در برابر ويرو 

 مررد ترجه قرار گیردش

 ویروس برابر در حفاظت از کارکنان

روز بـا   شـش الی  هنجای  ساعت در روز و هفتهشش  حداقل ،کارکنانبا ترجه به اينكه 

همین امر اقـداماا هیشـگیرانه را بـرای حفـم سـلامت       ،صدها نفر در سرکار تعامل دارند

منظـرر   بـه برخی از اقـداماا را   بايدسازمان  .سازد کارکنان، مشتريان و جامعه ضروری می

 .نجام دهدجلرگیری از شیری بیماری ا

 شود موارد میاین حفاظت سطح اول شامل 

 سازمانی های ارتباطی درون راهبیماری با استفاده از های  نشانهايجاد آگاهی در مررد ش 1

سـرکار حاضـر   بیماری سرماخرردگی دارند کـه  های  نشانهدرخراست از افرادی که ش 1

 شنشرند و به بیمارستان مراجعه کنند

سـرماخرردگی دارنـد   هـای   نشـانه از کارکنانی که در مجاورا با افرادی هستند کـه  ش 9

بخراهیم سرکار حاضر نشرند تا روشن شرد که بیماری مررد نظر ناشی از ويـرو  کرونـا   

 شنیست

س ، عین  حفاظتی و بايد به ما میکارکنان خط مقدم و در ارتباق با مشتريان ش 0

 شدستكش تجهیز شرند

 بايد در هايان ساعاا کاری ضد ، میاماکنی که چندين کارمند در آن حضرر دارندش 1

 شعفرنی شرد

 و کارتخران ATM های کننده در کنار دستگاه قرار دادن مايع ضد عفرنیش 1

 استموارد این حفاظت سطح دوم شامل 

 ابزارهای غیر لمسیايگزينی ابزارهای لمسی با ش ج1

 های ضدعفرنی کننده در سراسر سازمان ترزيع ژلش 1

بايد دسترسی و تعداد افراد  میتراند بسیار مشكلزا باشد و  مكانهای سیگارکشیدن میش 9
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 شهاکسازی نیز مشخص شرد چگرنگیو ، مجاز به ورود به اين مكانها محدود

 ، قاشق وششش(استفاده از ظروا يكبار مصرا )لیرانها، بشقابهاش 0

 صررا مكرر تشريق به نرشیدن مايعاا بهش 1

 به حداقل رساندن مسافرا هاش 1

 Dو  C های ويتامین درخراست از کارکنان به استفاده از مكملش 7

 شود موارد میاین حفاظت سطح سوم شامل 

 کاهش استفاده از کاغذ و ترغیب به استفاده از ايمیلش 1

جايگزين سـاختن آنهـا بـا ويـدئرکنفران  و تمـا       کاهش جلساا تا حدامكان و ش 1

 تلفنی

 های آمرزش از راه دورروشکاهش کلاسهای حضرری آمرزشی و استفاده از ش 9

شـده   بندی ساختن آن با غذاهای بسته از استفاده از غذاهای باز و جايگزين ش جلرگیری0

 شتران در میان کارکنان ترزيع کرد که می

ل و نقل سازمانی بعد از استفاده و درخراست از حم ئلوسا کردن ضد عفرنیش 1

 رعايت نظافت فردی و محیطی منظرر بهکارکنان 

 ترويج ح  مثبت نسبت به سازمانش 1

 شترقف خدماا ورزشی و مهد کردک در صررتی که ترسط سازمان ارائه می شردش 7

از نظـر   بسیار اجمالی راهكارهـايی  طرری به تحقیق الااؤمنظرر هاسخ به س بهچنین  هم

برای دوران ه  از کرونا ارائه، و نقشهای منابع انسانی در قالب دو بخـش اصـلی    خبرگان

 بندی شد که اين مرارد است: طبقه

 تداوم عملیاا کسب و کار و گردش کارـ 

 مديريت بحران مالی، کاهش تأثیر منفی مالی بحران بر سازمانـ 

 تداوم عملیات کسب و کار و گردش کار. 3

ست که سازمانها و واحدهای منـابع انسـانی هنگـام    اای  حرزه اولینسب و کار تداوم ک

بازارهـای جهـان تحـت تـأثیر جرانـب       تمامبايد به آن ترجه کنندش  شیری بیماری کرونا می

ولی شدا آن به سطح ترسعه کشرر و سـطح   ؛اند اقتصادی شیری بیماری کرونا قرار گرفته

ری کسب و کار و اينكه وابسته به بازار کشرر چـین  به ن یزگردد و ن گسترش ويرو  بر می
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 .هستند يا خیر )چه به صررا مستقیم و يا غیرمستقیم(

 : مرارد استدر اين زمینه شامل اين  حمايت از کسب و کار

دادن  عبارا ديگر يكی از روشهای رايج در چنین مراردی اجازه به ؛کار از راه دورش 1

 : شرد که است که اين امر به مشاغلی مربرق میکار از منزل برای به کارمندان 

 شبه تعامل فردی و حضرری نیازی ندارند شالف

 یستشبه حضرر فیزيكی در محل کار نیاز ن شب

 شتراند از طريق تلفن و يا هست انجام شرد می شج

بايد  می ،به بیانی ساده اگر کسب و کار راکد شده است ؛تشريق به رفتن به تعطیلااش 1

شرد و  ی خرد استفاده کنند که اين امر مانع شیری ويرو  میصتشريق کرد از مرخ افراد را

 .کند ها را نیز تعديل می وضعیت مرخصی

هـای کنفرانسـهای آنلايـن و    فناوريطـرری کـه بتـران از     بـه  ؛راهكارهای الكترونی ش 9

 .آمرزش الكترونی  استفاده بهینه کرد

 ها هزینهبحران مالی و مدیریت . 0

 ،هـای آينـده اسـت    سازمان شاهد کاهش گردش کـاری در زمـان حـال و مـاه     چنانچه

 اقـداماا  اينش داد قرار نظر مد ها تران برخی از اقداماا زير را در حرزه مديريت هزينه می

 .شرد های عمده می جريی های ساده تا صرفه شامل هزينه

 
 . مدیریت بحران مالی و هزینه3جدول 

 

 
افزايش شدا 

 اقداماا

 ترقف استخدامهای غیرضروری استخدامهای جديدترقف 

تجديد نظر در مزايای هرسنلی مرجرد همانند بلیطهای تردد،  مديريت مزايا

گذاری  ها جهت مترقف ساختن سرمايه عضريتها و بررسیه

 بر مزايايی که محرری نیستند

جريی  های صرفه تجديد نظر در کمكهای مالی و تعیین زمینه مديريت کمكهای مالی

 های اياب و ذهاب همانند کار از راه دور و کاهش هزينه

 افزايش دستمزها و تشريقها تا حد امكان به تعريق بیفتد تعريق افزايش دستمزدها

کاهش نفراا و هرسنل در صررتی که شرايط تداوم يافته و  کاهش نفراا

 طرلانی شرد
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نــد بــري ه آن دســته از ســخت حمايــت کن وضــعیتبايــد از ســازمانها در  دولتهــا مــی

گیرند مد نظر قـرار دهنـدش يكـی از ايـن      که بیشتر تحت تأثیر بحران قرار میرا سازمانهايی 

تعريق  ای به ی که هرداختهای مالیاتی و بیمها گرنه روشها کاهش انرای مالیاا و بیمه است به

 شافتد

های اجتمـاعی   کننده در شبكه دنبال 190که با حضرر  ،شرکت چارگرن  های ظرسنجین

 جداسـازی درصد افـراد از دشـراری    71دهد حدود  لینكدين و تريیتر انجام شده، نشان می

زمان کار و استراحت و تعامل و ارتباطاا ناراضی هستند و اين عرامـل را مـانع عملكـرد    

  .بهینه خرد در زمان دورکاری می دانند

 
 . موانع عملکرد بهینه در زمان دورکاری0جدول 

 ددرص شاخص

 %17 تعامل و ارتباق

 %10 تنهايی

 %09 دشراری جداسازی زمان کار و استراحت

 %11 اختلال تمرکز

 

 ديگـر  وبحران شیری ويـرو  کرونـا   از  رهاشدندر هايان اين نكته ضروری است که 

 دولتـی  سازمانهای و ها دستگاه همه  افزا ترسط مستلزم اقداماا هم قبیل،بحرانهايی از اين 

 آمـرزش،  در خطیـری  و مهـم  نقش انسانی سرمايه مديران میان اين در استش دولتی غیر و

خـدماا   جبران جديد های شیره تدوين و زيرساختهای دورکاری طراحی بحران، مديريت

 و خـرد  جـان  حفـم  بـرای  بايـد  می کارکنان نیز شدارند کارکنان روانی و روحی یبازتران و

 تـداوم  بـرای  نرآورانـه  الگرهـای  طراحـی  و کـار  محیط سلامت ارتقای نیز و همكارانشان

 .باشند کرشا هیش از بیش کارها و کسب
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